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Señores miembros del Jurado,  
En cumplimiento del Reglamento de Grados y Títulos de la Universidad César Vallejo 
para obtener el Grado Académico de Maestra en salud con Mención en Gestión de la 
Calidad en los Servicios de la Salud; presento ante ustedes la Tesis titulada “Valores 
organizacionales y compromiso organizacional en los trabajadores asistenciales del Centro 
de Salud de Morales 2017”, el mismo que se desarrolló en capítulos con la finalidad de 
“Determinar la relación entre la modalidad de contratación y el manejo de conflictos 
laborales de la muestra de estudio. 
En el capítulo I, se presentó la realidad problemática; la revisión de los trabajos previos, 
teorías relacionadas al tema; se realizó la formulación del problema, hipótesis y objetivos 
de investigación 
En el capítulo II; se estableció la metodología y diseño metodológico a seguir presente 
investigación. El mismo que se ejecuta en el capítulo III, conformado por los resultados a 
nivel descriptivo y correlacional que permitió comprobar las hipótesis investigativas y las 
hipótesis estadísticas utilizando el estadístico de contraste. En el capítulo IV, la discusión 
de los resultados se realizó con los antecedentes de los trabajos previos consultados el 
ámbito internacional y nacional y las referencias teóricas realizadas de ambas variables. 
Seguido de los capítulos correspondientes a las conclusiones, recomendaciones y 
referencias. 
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El presente trabajo de investigación titulado: “Valores organizacionales y compromiso 
organizacional en los trabajadores asistenciales del Centro de Salud de Morales 2017”, se 
sustenta en los reglamentos y normas sobre contratación. Así mismo tiene como Objetivo 
“Determinar la relación entre los valores organizacionales y compromiso organizacional en 
los trabajadores asistenciales del Centro de Salud de Morales 2017” de la muestra de 
estudio; planteando la hipótesis sobre “la relación entre los valores organizacionales y 
compromiso organizacional” de la Institución en mención. 
El método utilizado fue el cuantitativo; de tipo descriptivo correlacional, transversal; la 
población estuvo conformada por 42 trabajadores asistenciales del Centro de Salud de 
Morales.  
Los resultados muestran que el tipo de valor organizacional preponderante en los 
trabajadores asistenciales del Centro de Salud de Morales 2017, es la participación con 
30.95%, que comprende más participación en las decisiones de un cambio en las personas 
que se verán afectadas por él y mayor compromiso para poner en práctica esas decisiones. 
Por su parte el tipo de compromiso organizacional más frecuente en los trabajadores 
asistenciales del Centro de Salud de Morales 2017, es de continuidad con 37.50%, lo que 
implica que un individuo percibe que debe permanecer en su organización. 
Se concluye que existe relación entre los valores organizacionales y compromiso 
organizacional en los trabajadores asistenciales del Centro de Salud de Morales 2017. 
Debido a que el valor de chi cuadrado calculado fue (16,09), siendo mayor que el valor 
tabular (12,59), 








The present research work entitled "Organizational Values and Organizational 
Commitment in Health Care Workers of the Morales Health Center 2017" is based on the 
regulations and rules on hiring. It also aims to "Determine the relationship between 
organizational values and organizational commitment in health care workers Morales 
Health Center 2017" of the study sample; raising the hypothesis about "the relationship 
between organizational values and organizational commitment" of the institution in 
question. 
The method used was quantitative; descriptive type correlational, transversal; the 
population consisted of 42 health workers from the Morales Health Center, 
The results show that the type of organizational value prevailing in the healthcare workers 
of the Morales Health Center 2017, is the participation with 30.95%, which includes more 
participation in the decisions of a change the people who will be affected by it and greater 
commitment to implement those decisions. On the other hand, the most frequent type of 
organizational commitment among healthcare workers at the Morales Health Center 2017 
is 37.50% continuity, which implies that an individual perceives that he or she must remain 
in their organization. 
It is concluded that there is a relationship between organizational values and organizational 
commitment in the healthcare workers of the Morales Health Center 2017. Because the 
calculated chi-squared value was (16.09), being higher than the tabular value (12.59). ), 
Key Words: organizational values and organizational commitment 
13 
I. INTRODUCCIÓN 
1.1. Realidad Problemática 
En las organizaciones de salud se observa que las transformaciones están 
directamente relacionadas con una dimensión en particular, que llega a ser 
predominante: la de los valores compartidos en las organizaciones. El cambio 
sólo ocurre cuando también se transforma la cultura organizacional. 
Cuando no existen adecuados niveles de consistencia entre los valores; la 
cultura organizacional podría impedir que el cambio tenga lugar y, 
consecuentemente, comprometer el éxito de la organización; Costa, (1999). 
Inmersos en esta realidad, Parente y Lück (2000) consideran que el principal 
desafío que hoy enfrenta la gestión escolar consiste en redefinir la cultura 
organizacional instaurada. (Casagrande, 2003, p. 18) 
Sin esta transformación, las innovaciones corren el riesgo de volverse 
ineficaces. Cada actor presente en el interior de la organización hospitalaria 
tiene una importancia fundamental en la toma de decisiones, ya que todo se 
construye a través de la participación efectiva de la comunidad escolar en su 
conjunto. (Casagrande, 2003, p. 18) 
Molina, (2011, p. 84) refiere la propuesta de Allport y Rockeach sobre 
los atributos de contenido y de intensidad. Donde el atributo de contenido dice 
que un modo de conducta o estado final de existencia es importante para cada 
ser humano y el atributo de intensidad especifica qué tan importante es para 
cada persona el valor mismo.  
Por ello, decimos que si alguna persona que tiene valores o bien, carece 
de ellos; esto es directamente proporcional a la conducta apreciable por los 
demás, esto quiere decir, que esos valores y la importancia que el individuo les 
da, representan el contenido e intensidad y pueden considerarse relaciones 
causales. (Molina, 2011, p. 84) 
A su vez, los valores son importantes para el estudio del comportamiento 
organizacional, pues, establecen las bases para la comprensión de las actitudes, 
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la motivación, y por qué influyen en nuestras percepciones. (Molina, 2011, p. 
84) 
De otra manera, se puede decir que los valores son aprendizajes 
estratégicos relativamente estables en el tiempo con el fin de conseguir que 
todas nuestras actividades negociadoras sean benéficas (Abreu, 2011). (Molina, 
2011, p. 85) 
A partir de este marco referencial se destacan los valores, reflejados en 
las conductas y actitudes de los individuos y su desarrollo, así como también, 
son herramientas esenciales para la realización de las actividades de todo 
empleado, convirtiéndose en un aspecto moral que le permitirá sentirse 
satisfecho con las asignaciones que la institución demanda. Es imprescindible 
que los empleados entiendan que los valores son importantes en toda 
institución; y que sus fundadores utilicen estrategias para impregnar a sus 
miembros de esos valores organizacionales. (Morales D., 2005, introducción, 
párr.5) 
De allí, emerge la necesidad de desarrollar y preservar los valores en los 
individuos debido a que constituye el andamiaje vital y trascendental que 
orienta y forma al ciudadano desde su niñez. (Morales D., 2005, introducción, 
párr.6) 
Esta situación confiere, indudablemente, extraordinarias e importantes 
responsabilidades de todo orden al personal de las instituciones sanitarias, 
quienes deben enfrentar con voluntad y decisión, nuevos retos en su labor. Por 
tal motivo, es primordial que en su ámbito laboral se esfuercen en adoptar 
acciones fundamentales en valores que propicien mayor satisfacción en 
términos humanos y profesionales de sus integrantes. (Morales D., 2005, 
introducción, párr.7) 
En este contexto, el centro de salud de Morales, debe enfocar sus valores 
en la realidad existente, con la finalidad de integrar a sus miembros con el 
entorno laboral, y con el compromiso laboral de esta forma incrementar la 
satisfacción de ellos al realizar sus tareas, particularmente el personal 
asistencial, pues es el que tiene contacto directo y expectante con el paciente. 
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Se hace necesario que trabajen eficientemente y asuman 
responsablemente sus funciones profesionales, participen proactivamente en 
todas las actividades propias del centro de salud, pues cada vez se requiere el 
compromiso e identidad con los valores organizacionales en términos de crear 
ambientes de satisfacción laboral. 
1.2. Trabajos Previos 
Nivel Internacional 
Arango, G. L. (2016), menciona en su tesis de investigación: Valores 
organizacionales según médicos y enfermeros de tres centros hospitalarios de 
Bogotá. Los objetivos de la presente tesis doctoral titulada "Tensiones que 
emergen entre los tipos de clima ético y los conflictos éticos que se presentan a 
médicos y enfermeros de tres IPS de Bogotá": identificar y describir los valores 
y principios institucionales que perciben los enfermeros y médicos como 
predominantes en tres instituciones hospitalarias de la ciudad de Bogotá. Para 
ello se hizo un estudio cualitativo de tipo teoría fundamentada, se realizaron 49 
entrevistas en profundidad a médicos y enfermeros de tres instituciones de 
Bogotá: una pública, una privada y una perteneciente a un régimen especial de 
las fuerzas armadas y de policía de Colombia. Los resultados sugieren que son 
cinco los valores que se destacan en las instituciones hospitalarias: eficiencia, 
jerarquía, imagen, calidad de la atención y la persona (como paciente o como 
cliente). Se formulan recomendaciones para la formación profesional, la 
investigación y las instituciones hospitalarias. 
Según; Sulbaran, M. (2013), menciona en el trabajo de investigación: 
Formación en valores para el impulso de los cambios organizacionales en 
instituciones educativas. El estudio tuvo como objetivo analizar la formación 
de valores para el impulso del cambio organizacional en las escuelas 
bolivarianas nacionales de la Parroquia Libertad del Municipio Lagunillas del 
Estado Zulia. Los fundamentos teóricos se basaron en las teorías de autores 
como Pérez (2007), Contreras (2004), López (2010), Ferrer (2007), Bisquerra 
(2008) Savater, (2005), además en el Proyecto Nacional Simón Bolívar (2007-
2013), Haydon, (2003), para la variable Formación de Valores, mientras que 
para el Cambio Organizacional, se citan autores como Chiavenato (2009), 
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Malagón (2006), Escudero (2005), (2007) Freed (2008), entre otros. El estudio 
se enmarcó en una investigación descriptiva, de campo, con un diseño no 
experimental, transeccional. La población estuvo conformada por 8 directivos 
y 69 docentes. Para la recolección de los datos se aplicó como técnica la 
entrevista y observación directa y como instrumento se diseñó una encuesta 
tipo (cuestionario) versionado con 4 alternativas de respuesta Siempre, Casi 
siempre, Casi nunca y Nunca, en escala tipo Lickert, conformado por 42 ítems, 
validado por 5 expertos. En cuanto a la confiabilidad se obtuvo a través de la 
fórmula de Cronbach, obteniendo un rtt= 0,95 para los directivos y 0, 96 para 
los docentes indicando alta confiabilidad. Los resultados permitieron analizar 
que los directivos presentan debilidades en los valores organizacionales, aun 
cuando se presentaron fortalezas en los valores personales, debido a ello, existe 
la necesidad de fortalecerlos, en función de impulsar los cambios 
organizacionales requeridos en las instituciones educativas del estudio, puesto 
que son fundamentales para el logro eficaz de dichos valores,  
De la Puente, L. (2017), menciona la tesis: Compromiso organizacional 
y motivación de logro en personal administrativo de la Municipalidad 
Provincial de Trujillo. El objetivo fue determinar la relación entre el 
compromiso organizacional y la motivación de logro en el personal 
administrativo. Se llevó a cabo en una muestra de 108 trabajadores 
comprendidos entre los 18 y 65 años. En los resultados se aprecia que la 
mayoría de sujetos se ubican en el nivel medio del compromiso organizacional 
general, así mismo en las sub dimensiones compromiso afectivo, implicancia y 
compromiso de continuidad. En la motivación de logro se aprecia en sus sub 
escalas Afiliación, Poder y Logro niveles a tendencia alta. En el análisis 
correlacional se observan correlaciones pequeñas pero significativas entre 
compromiso organizacional y Motivación de Logro, Asimismo la sub 
dimensión compromiso afectivo posee una relación pequeña y significativa con 
las sub escalas de Afiliación de la motivación de logro. La sub escala de 
implicancia posee una relación mediana y significativa con las sub escalas de la 
motivación de logro en el personal administrativo. 
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De acuerdo con Barreto, R. P. (2017), en el estudio titulado: 
Satisfacción y Compromiso Organizacional de los trabajadores de un Hospital 
de Salud Mental. Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas. Se plantea el 
objetivo: la relación entre la satisfacción laboral y el compromiso 
organizacional en una muestra de 200 trabajadores de un hospital de salud 
mental de Lima. Para lograr este objetivo se aplicó el Cuestionario de 
Satisfacción Laboral S21/26 (Melia, 1990) y la Escala de Compromiso 
Organizacional (Meyer y Allen, 1997). Ambos instrumentos fueron validados 
para el presente estudio; así mismo demostraron tener adecuadas propiedades 
psicométricas en cuanto a validez de constructo y confiabilidad. Los resultados 
validan la hipótesis de la investigación. Finalmente, se discute la importancia 
que tiene la satisfacción y compromiso organizacional en los trabajadores.  
Frías, P. (2014), menciona en la investigación: “Compromiso y 
satisfacción laboral como factores de permanencia de la generación” Y Se 
orientó a identificar y describir los principales componentes que llevan a los 
jóvenes profesionales a permanecer más tiempo en las organizaciones. En esta 
línea, se describen las principales características de una de las nuevas 
generaciones que componen la fuerza laboral, a saber, la Generación Y, así 
como también las características del compromiso y satisfacción laboral como 
una forma de comprender las razones que llevan a dicha generación a 
permanecer menos tiempo en sus trabajos. Para este fin, se realizó una revisión 
teórica de las distintas fuentes de la literatura que explican estos fenómenos y a 
partir de ello, se revisó una serie de instrumentos que permiten relevar las 
principales causas por las cuales los miembros de la Generación Y de una 
ONG (organización no gubernamental) abandonan la organización. Lo anterior, 
con el fin de proponer en una futura investigación, un plan de acción que 
permita abordar dicha problemática. 
Villalobos, J. (2013), menciona en la investigación: “Valores 
organizacionales en la filosofía de gestión para instituciones educativas 
bolivarianas. El propósito de esta investigación fue establecer los valores 
organizacionales en el desarrollo de la filosofía de gestión en las instituciones 
educativas bolivarianas del municipio Mara. Las bases teóricas se 
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fundamentaron en los autores Robbins y De Cenzo (2009), Uribe y 
Schumacher (2005), Yarce (2006), García (2005), Cook (2009) y Saracho 
(2011). El estudio fue de tipo descriptivo, con resultados cuantitativos que 
llevaron a análisis cualitativos, el diseño fue no experimental-transeccional de 
campo. La población estuvo conformada por 248 docentes de las mismas 
instituciones para luego estratificar una muestra de 149 docentes. El 
instrumento de recolección de datos utilizado fue un cuestionario conformado 
por 27 ítems, de los cuales 9 con escala tipo Lickert con 5 alternativas de 
respuesta, 13 fueron preguntas cerradas y 6 preguntas abiertas. La validez de 
contenido del instrumento se obtuvo a través del juicio de siete (7) expertos en 
el área. Para la confiablidad, se aplicó el coeficiente de correlación de Alpha 
Cronbach a los resultados de una prueba piloto aplicada a 10 individuos con las 
mismas características de los encuestados; los resultados fueron analizados por 
medio de estadísticas descriptivas, mediante la tendencia central y porcentual. 
La investigación dio como resultado 3,38, en escala de 1 a 5, lo cual significa 
que existe una tendencia moderada para la práctica de los valores 
organizacionales en el desarrollo de la filosofía de gestión. Se concluyó que no 
es suficiente para la acción y desarrollo de las instituciones, declarar los 
valores, sino que es esencial concretarlos mediante la acción de sus miembros 
y que el personal en su mayoría no participó en los procesos de trabajo para 
elaborar la misión y las metas, por lo tanto, existe un desconocimiento en los 
valores declarados en el Plan de gestión, solo los conocen aquellos directivos 
que en razón de su función administrativa participaron en la elaboración del 
plan. 
Nivel Nacional 
Suarez, R.S. (2017), Compromiso organizacional según el personal del 
Centro de Salud Portada De Manchay Lima 2017. El objetivo general fue 
determinar las diferencias que existen entre el compromiso organizacional en el 
personal nombrado y los que figuran en la planilla de contratación 
administrativa de servicios (CAS) del Centro de Salud Portada de Manchay 
Lima, año 2017; la muestra poblacional estuvo constituida por 115 trabajadores 
que laboran en la institución de salud, a quienes aplico el instrumento el 
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Cuestionario de Compromiso Organizacional. Conclusión: existen diferencias 
significativas en la dimensión afectiva del compromiso organizacional en el 
personal nombrado y los que figuran en la planilla de contratación 
administrativa de servicios (CAS) del Centro de Salud Portada de Manchay 
Lima, año 2017; respecto a la dimensión afectiva del compromiso 
organizacional en el personal nombrado presenta mejores niveles (bajo 7%, 
medio 14.8%, alto 42.6%) que el personal de planilla CAS (bajo 3.5%, medio 
22.6%, alto 9.6%). Así también concluye que No existen diferencias 
significativas en la dimensión continuidad del compromiso organizacional 
según el personal nombrado y los que figuran en la planilla de contratación 
administrativa de servicios (CAS) del Centro de Salud Portada de Manchay 
Lima, año 2017; esto es, respecto a la dimensión de continuidad del 
compromiso organizacional en el personal nombrado presenta mejores niveles 
(bajo 10.4%, medio 34.8%, alto 19.1%) que el personal de planilla CAS (bajo 
4.3%, medio 27%, alto 4.3%). También concluye que existen diferencias 
significativas en la dimensión normativa del compromiso organizacional en el 
personal nombrado y los que figuran en la planilla de contratación 
administrativa de servicios (CAS) del Centro de Salud Portada de Manchay 
Lima, año 2017; respecto a la dimensión de normativa del compromiso 
organizacional en donde el personal nombrado presenta mejores niveles (bajo 
10.4%, medio 13.9%, alto 40%) que el personal de planilla CAS (bajo 4.3%, 
medio 24.3%, alto 7%) 
Pérez, E. (2016), menciona en la investigación: “El clima organizacional 
y su influencia en el compromiso organizacional: caso Sipan distribuciones 
S.A.C – Chiclayo. La percepción de un buen clima organizacional por parte de 
los trabajadores de una empresa ha adquirido vital importancia, pues se ha 
comprobado una estrecha relación con otro factor primordial en el desarrollo y 
la generación de valor para las organizaciones que es el compromiso 
organizacional. Por ello se realizó el presente trabajo de investigación en la 
empresa Sipan Distribuciones S. A. C, cuyo objetivo principal fue determinar 
la influencia del clima organizacional sobre el compromiso organizacional de 
los trabajadores de la mencionada empresa. Para cumplir este propósito se 
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utilizó un instrumento de medición, que consistió en un solo cuestionario con 
45 preguntas cerradas, de las cuales 35 pertenecen al clima organizacional y las 
otras 10 al compromiso organizacional, que permitió medir cada variable en la 
escala de Likert, basándose en ocho dimensiones del clima organizacional 
propuestas por diferentes autores como Litwin y Stringer, Bowers y Taylor, 
Gilmer y Forehand, Newman, Tagiuri, Schnedider y Bartlett, Pritchard y 
Karasick; y en las dimensiones del compromiso organizacional mencionadas 
por Meyer y Allen. Dicho instrumento fue aplicado a 110 trabajadores de la 
empresa, para la fiabilidad del instrumento se utilizó la prueba Alfa de 
Cronbach, alcanzándose una apreciación elevada. Los resultados en general 
evidenciaron la existencia de una correlación positiva muy significativa entre el 
clima organizacional y el compromiso organizacional. Así mismo existe 
evidencia a favor de la hipótesis en la que el clima organizacional influye sobre 
el compromiso organizacional. Finalmente se analizó esta misma causalidad, 
pero por dimensiones para conocer cuáles son aquellas dimensiones del clima 
organizacional que pudieran actuar como predictores del compromiso 
organizacional. 
Vega, W. (2016), menciona en la investigación: “Relación entre las, 
conductas de ciudadanía organizacional y compromiso organizacional en la 
dirección regional de educación de Ayacucho: 2015. Tuvo como objetivo 
determinar e identificar cómo las conductas de ciudadanía organizacional se 
relacionan con el compromiso organizacional en la Dirección Regional de 
Educación Ayacucho - 2015. Siendo una investigación básica: No 
experimental, transeccional y descriptivo correlaciona. Se obtuvo como 
resultado principal: Las conductas de ciudadanía organizacional se relacionan 
significativamente con el compromiso organizacional en la Dirección Regional 
de Educación Ayacucho- 2015, con un rho Spearman de 0.417 y un nivel de 
significancia p de 0.0000 
A nivel regional y local no se encuentran antecedentes relacionados a las 
variables de estudio. 
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1.3. Teorías relacionadas al tema 
Valores organizacionales  
Enz (1988), define el valor a partir del énfasis en las preferencias que los 
individuos ordenan y sostienen según los medios y fines deseados, o que las 
organizaciones necesitan adoptar para su continuidad. Beyer, 1986; Pant y 
Lachman, 1998, definen que los valores constituyen un sistema normativo y 
racionalizado de preferencias, que influyen en la elección de ciertos cursos de 
acción o de resultados en la organización. (Casagrande, 2003, pp. 26, 27) 
Lemaître (1984), la superación de una organización depende de su 
astucia para saber utilizar los valores de la sociedad global como apoyo para 
las normas que desea implantar. Esta conducta le asegura un alto grado de 
adhesión del personal a la filosofía que ella propone. (Casagrande, 2003, p. 27) 
La organización se mantiene por medio de formas simbólicas. Es una 
representación del mundo; por ende, simboliza las relaciones y construye un 
universo de significaciones del ser humano. Los valores actúan como 
elementos integradores; son claves en el análisis e interpretación de la cultura 
organizacional y pueden considerarse como su esencia según lo menciona 
Schein, 1985, Freitas, 1991, Fleury & Fleury, 1995. (Casagrande, 2003, p. 27) 
Sin embargo, los valores no son meros bienes deseados, sino “reglas” 
desarrolladas por los individuos para orientarlos en sus vidas; son criterios en 
los que se basan las personas para decidir lo que deben desear. Así, el valor 
deja de ser algo abstracto para ser considerado un continuum en el cual ciertos 
valores adquieren mayor importancia que otros, expresando una disposición de 
jerarquía que se concreta a través de las elecciones así lo menciona Schein, 
1985. (Casagrande, 2003, p. 27) 
De este modo, los valores desempeñan un rol en relación tanto a los 
objetivos organizacionales como a las necesidades de los individuos. Dicho, en 
otros términos, los valores organizacionales pueden redundar en mensajes y 
comportamientos considerados “adecuados”, transmitiendo naturalmente los 
contenidos a los demás miembros de la organización (consiguiendo, así, la 
adhesión y reproducción de comportamientos posibles). A la vez, también 
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pueden permitir la autonomía de los individuos en la aceptación (o no) de 
contenidos, reconstruyéndolos, referido por Diniz de Sá y Lemoine, 2000. 
(Casagrande, 2003, p. 27) 
Los valores organizacionales son creencias y principios referidos a 
actividades propias de una organización, cuyo objetivo principal es conseguir 
el bienestar de todos los miembros de una institución. Las organizaciones 
establecen valores a través de la visión y misión, haciendo que éstos se sientan 
comprometidos con la misma, con el fin de lograr en ellos un sentido de 
pertenencia. (Morales, 2005, Bases teóricas párr. 1) 
Sin duda, los individuos forman parte integral de las instituciones, 
llevando consigo intrínsecamente aspectos como la responsabilidad, 
honestidad, creencias y valores de conducta asociados a la moral, 
transformándose en normas para lograr adaptarse al medio. (Morales, 2005, 
Bases teóricas, párr. 2) 
Por otra parte, según Kinicki y Kreither (2003, p. 31), "los valores son las 
creencias perdurables en un modo de conducta o estado final" estando ligados a 
la personalidad, influyendo en el comportamiento”. En este marco, los valores 
de una persona son concebidos como principios y postulados básicos que guían 
sus creencias, actitudes y comportamiento. (Morales, 2005, Bases teóricas, 
párr. 3) 
En efecto, los individuos son guiados por valores asociados a un conjunto 
de actitudes, que crean en ellos un sentido de compromiso social, ante la 
gerencia organizacional; y que para el citado autor es visto como ética del 
trabajo arduo, observándose comportamientos diferentes de las personas que 
tienen otra serie de valores. (Morales, 2005, Bases teóricas, párr. 4) 
Sin embargo, se puede indicar que cada individuo debe ajustarse al 
entorno social exigente, donde los valores se transforman en normas, reglas y 
leyes para regular los comportamientos. Dentro de este contexto, Blanchard y 
O´Connor (1999, p. 28), admiten que los valores no se conforman simplemente 
como una elección filosófica, hoy es un imperativo para la supervivencia de las 
organizaciones. Cabe señalar, que la filosofía ética y la moral se extienden a la 
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base de la conducta, que despierta en los individuos la razón fundamental del 
comportamiento. (Morales, 2005, Bases teóricas, párr. 5) 
En tal sentido, los empleados necesitan valores para poder dirigir sus 
acciones de manera clara y precisa, a su vez las organizaciones representan 
para dicho personal administrativo la toma de decisión más adecuada ante 
cualquier dificultad. Es incluso importante acortar, que la relación empleado-
organización siembra su base en metas y objetivos comunes, logrando así un 
desarrollo integral. (Morales, 2005, Bases teóricas, párr. 6) 
Así, la gerencia organizacional engloba un conjunto de definiciones 
sobre valores, muy ligados a los orígenes expresados en los aportes filosóficos; 
en razón a esta diversidad de conceptos que se presentan, con la finalidad de 
que el comportamiento de las personas y las organizaciones forme parte de las 
creencias que éstos tengan que asumir. De esta manera, los valores 
organizacionales son aspectos primordiales del funcionamiento de la misma, 
donde la ética empresarial representa la formación esencial que facilita el 
fortalecimiento de la honestidad, responsabilidad, lealtad, compromiso hacia el 
trabajo, entre otros. (Morales, 2005, Bases teóricas, párr. 7, 8) 
Otra de las fundamentaciones sobre valores organizacionales es la 
planteada por Eltkin (1997, p. 24), quien refiere que los valores, “son 
referencias que las personas sienten o consideran justificables, bien sea 
moralmente a través del razonamiento o por juicios estéticos”. A su vez, acota 
que los valores en las organizaciones permiten evaluar la consistencia en las 
preferencias manifestadas por los empleados, tomando como referencia la 
misión de la empresa. (Morales, 2005, Bases teóricas, párr. 9) 
Según, García y Dolan (2003, p. 72) “los valores constituyen actitudes, 
opiniones y convicciones que implícitamente afectan el comportamiento de los 
individuos”. Asimismo, indican que “de las creencias surgen los valores, 
siendo estructuras del pensamiento que se mantienen pre- configurados en el 
cerebro de cara a la supervivencia de las personas, como especie humana”. 
(Morales, 2005, Bases teóricas, párr. 10) 
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Desde esta perspectiva, los valores se conjugan como un conjunto de 
patrones que los diversos autores antes citados han englobado para la 
formación de creencias, pero en ocasiones, pasan a ser actitudes que el 
individuo posee, y en sus divergencias las hace propias. Es por esto que Stoner 
(1999, p. 21), afirma: “las actitudes son perdurables en la personalidad, 
resultantes de creencias y sentimientos acerca de algo en particular, derivando 
de estas tendencias hacia un comportamiento positivo o negativo de ese algo”. 
(Morales, 2005, Bases teóricas, párr. 11) 
Por otro lado, para Siliceo, Casares y González (1999, p. 51), los valores 
permiten conjugar el éxito competitivo y contribuir al proyecto social humano, 
productivo del cual forma parte, así como también los líderes de las empresas 
deben garantizar una lealtad, con la finalidad de conseguir el respeto ante la 
sociedad. (Morales, 2005, Bases teóricas párr. 12) 
Al mismo tiempo, las empresas de la era post-capitalista de la 
información y el conocimiento han señalado los valores como primordiales y 
estrategias para la competitividad en el actual mundo globalizado. (Morales, 
2005, Bases teóricas, párr. 13) 
En otras palabras, el desafío de los nuevos avances tecnológicos hace que 
el recurso humano esté en permanente revisión y redefinición de los valores; 
cabe destacar, que las organizaciones tienen a su cargo la responsabilidad y el 
reto de formar en sus empleados valores organizacionales dando cabida, en 
buena medida, al sentido de las cosas, logrando con esto asumir un 
compromiso de identidad. (Morales, 2005, Bases teóricas, párr. 14) 
Para Gordon (1999, p. 78) “los valores generan un impacto en las 
actividades, los cuales se van formando en el transcurso del tiempo, desde la 
infancia y están ligados a la personalidad, influyendo en el comportamiento”. 
Ahora bien, los valores de una persona hacen referencia a los principios y 
postulados básicos que guían sus creencias, actitudes y comportamiento, 
asociado a un conjunto de actividades, creando en ellos, el sentido del 
compromiso social, ante la gerencia organizacional y comportamientos en el 
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trabajo, diferentes a las personas que tienen otra serie de valores. (Morales, 
2005, Bases teóricas, párr. 15) 
En tal sentido, los valores suelen ser establecidos para toda la 
organización, donde sólo cada director y otros miembros de la organización se 
convierten en los guías y mediadores para desarrollarlos. Asimismo, Salazar 
(2002, p. 114), reseña que el sistema de valores de una organización puede 
decirse que representa las convicciones individuales y colectivas que sostiene 
el estilo de trabajar. (Morales, 2005, Bases teóricas, párr. 16) 
Al respecto, García y Dolan (2003, p. 119) expresan: “Las empresas que 
sobreviven y crecen son aquellas que gestionan adecuadamente la tensión 
creativa generada por la adecuación de alternancia de adopción de valores de 
expansión y valores de concentración (…) una empresa que permanezca 
aferrada a valores de concentración, tales como: mantenimiento de 
comportamientos propios, versus apertura de territorios mantenimiento versus, 
innovación, tiene altas posibilidades de estancarse y aislarse, pudiéndose llegar 
a desvitalizarse por exceso de orden”.. (Morales, 2005, Bases teóricas, párr. 17) 
Importancia de los valores y tipos de valores: 
Los valores finales, están asociados a la visión (hacia dónde van las 
personas) y la misión (razón de ser o para qué). Además, son esenciales para 
dar sentido y cohesionar el esfuerzo de hacia dónde va la empresa a largo plazo 
y hacer referencia al tipo de organización que se quiere llegar a ser, la 
dimensión a alcanzar y la diferenciación que se pretende asumir. De hecho, los 
valores integrados en la visión definen las elecciones estratégicas esenciales de 
la organización. (Morales, 2005, Bases teóricas, párr. 18) 
Mientras que los valores integrados con la misión, se enfocan en dos 
vertientes: una económica y otra social; donde. La primera hace referencia a la 
necesidad crítica de ser rentable y la segunda, a aspectos inespecíficos de toda 
empresa como es generar empleo y desarrollar profesiones; y aspectos 
específicos según el sector de la actividad: enseñar, transportar, satisfacer 
necesidades de estatus, asegurar, entre otros. Los valores finales, se expresan 
de manera personal y ético-social. (Morales, 2005, Bases teóricas, párr. 19) 
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Valores Personales: Son aquellos a los que aspira el individuo para sí 
mismo. Dentro de los valores personales se encuentra: vivir, felicidad, salud, 
salvación familia, éxito, realización personal, tener prestigio, demostrar estatus, 
bienestar material, sabiduría, amistad, trabajo, ser respetado, demostrar valía, 
amor, entre otros. (Morales, 2005, Bases teóricas, párr. 20) 
Valores ético–sociales: Constituyen aspiraciones o propósitos que 
benefician a toda la sociedad, tales como el respeto, medio ambiente o el 
respeto de los derechos humanos. Entre los valores éticos–sociales se 
consideran: la paz, supervivencia, ecología del planeta, justicia social, entre 
otros. (Morales, 2005, Bases teóricas, párr. 21) 
Los valores éticos-sociales, representan para el personal que labora en las 
universidades el cumplimiento de normas familiares, sociales y jurídicas, 
permiten seguir un orden de figuras de mando o autoridad desde sí mismo, en 
su familia, trabajo o grupo social. (Morales, 2005, Bases teóricas, párr. 22) 
Es pertinente resaltar que los valores ético-sociales motivan a las 
personas a perfeccionarse a sí mismos, en lo humano, espiritual, profesional, 
económico, venciendo los obstáculos y dificultades que se presenten para 
poder rendir cuentas exactas de sus acciones en el momento previamente 
pautado. (Morales, 2005, Bases teóricas, párr. 23) 
Lo planteado, permite resaltar que este tipo de valores debe ser 
promovido por la gerencia universitaria, por cuanto privilegia el desarrollo de 
una estructura institucional horizontal, de consulta convivencia entre todos los 
miembros que laboran en dicho sector educativo. (Morales, 2005, Bases 
teóricas, párr. 24) 
Con respecto a los valores instrumentales u operativos, representan el 
modo de conducta adecuada o necesaria para llegar a conseguir las finalidades 
o valores existenciales. Cabe decir, que son los medios operativos para 
alcanzar los valores. Además, están asociados a la forma de pensar, hacer las 
cosas con que la organización pretende afrontar las demandas de su entorno e 
integrar sus tensiones internas para alcanzar su visión y misión. (Morales, 
2005, Bases teóricas, párr. 25) 
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Valores ético–morales: Se refieren a los modos de conducta necesaria 
para alcanzar los valores finales y no son necesariamente en sí mismos fines 
existenciales. De hecho, la palabra moral proviene del latín mores que significa 
costumbre. (Morales, 2005, Bases teóricas, párr. 26) 
Los valores morales son de tipo de valor instrumental que tienen dos 
características bien peculiares (a) se ponen en práctica en la relación con las 
demás personas; (b) en las personas mentalmente equilibradas cuando se 
incorporan, pero no se traducen en conductas consecuentes, tienden a generar 
sentimientos de culpabilidad, o al menos de malestar consigo mismo. (Morales, 
2005, Bases teóricas, párr. 28) 
No obstante, estos autores afirman, que los valores éticos son estructuras 
del pensamiento que mantienen a las personas pre -configuradas en su cerebro 
de cara a su supervivencia como especie humana. En este sentido, se evidencia 
la importancia de la formación de valores éticos, en los cuales se corresponden 
con una estructura social. En este orden de ideas, es difícil mantener los valores 
sustentados sólo por la persona dentro de sus propias escalas, en todo caso, 
cada individuo actúa según sus priorizaciones ajustándose a sus experiencias y 
reflexiones, tomando como soporte las persuasiones de una sociedad que de 
una u otra forma influye en él. (Morales, 2005, Bases teóricas, párr. 29) 
Por otro lado, entre los valores éticos-morales se encuentran: la 
honestidad, educación con los demás, sinceridad, responsabilidad, lealtad, 
solidaridad, confianza mutua, respeto de los derechos humanos. (Morales, 
2005, Bases teóricas, párr. 30) 
Valores de Competencia: Los valores de competencia son más 
individuales, aunque también están socialmente condicionados y no están 
directamente relacionados con la moralidad ni con la culpabilidad. Al respecto, 
los autores sostienen: “Nadie se siente culpable, ni tan sólo incómodo por no 
asumir un valor, que sea compartido por un grupo de personas del cual se desea 
formar parte”. (Morales, 2005, Bases teóricas, párr. 31) 
Es propicio acotar que los valores de competencias representan el poder 
interno que una persona posee traducida en conductas, lo que permite 
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compartir con otros miembros sus experiencias, creando con esto nuevos 
valores. Entre este tipo de valores, caben resaltar los siguientes: cultura, dinero, 
imaginación, lógica, buena forma física, inteligencia, belleza, capacidad de 
ahorro, iniciativa, pensamiento positivo, constancia, flexibilidad, vitalidad, 
simpatía, capacidad de trabajo en equipo, coraje, vida sana. (Morales, 2005, 
Bases teóricas, párr. 32) 
Es importante mencionar, que una vez definidos los valores dentro de las 
organizaciones, es preciso poner en común cuáles son los principios o valores 
operativos para encauzar la consecución del futuro deseado. (Morales, 2005, 
Bases teóricas, párr. 33) 
Estos valores estratégicos operativos son principios esenciales que han de 
orientar el desarrollo estratégico de la empresa y que han de ser asumidos por 
todos los miembros de la organización, los mismos que después han de poner 
en práctica los objetivos de acción. (Morales, 2005, Bases teóricas, párr. 34) 
Al respecto, García y Dolan (2003, p. 253), plantean que para ser 
competitivo en el futuro hay que asumir los valores, es decir, la realidad 
muestra que la mayoría de las empresas formulan sus valores operativos y lo 
hacen sin seguir ninguna taxonomía o sistema de ordenación preciso e incluso 
la confunden frecuentemente con valores finales. (Morales, 2005, Bases 
teóricas, párr. 37) 
Por tanto, las organizaciones en todas sus áreas de trabajo deben definir 
las líneas de compromiso e identidad para con sus empleados, de manera tal 
que éstos, se sientan orientados y confiados con respecto a su desempeño 
laboral. Del mismo modo, el personal administrativo, debe participar 
activamente en el establecimiento de metas y objetivos, en la formulación de 
valores como factor importante para la creación de la misión y como soporte 
del establecimiento de normas que permita solventar cualquier problema con la 




Los valores y la cultura organizacional: 
La cultura organizacional desempeña un importante papel en la 
adaptación del hombre al trabajo y, por lo tanto, contribuye a que el medio 
laboral se conforme en un entorno armónico o antagónico. Cuando llega un 
nuevo empleado a la entidad, debe aprender cuáles son las presunciones 
básicas, los valores y los modos de hacer socialmente aceptados, si no lo logra, 
se siente desajustado y su desempeño no resulta efectivo. (Martínez Calderón, 
2011, Los valores y la cultura organizacional, párr. 1) 
Cultura organizacional, según el autor Edgar Schein (1985) constituye un 
modelo de las presunciones básicas que hayan ejercido la suficiente influencia 
en los grupos como para ser consideradas válidas y, en consecuencia, ser 
enseñadas a los nuevos miembros como el modo correcto de percibir, pensar y 
sentir esos problemas. Las presunciones son inventadas, descubiertas o 
desarrolladas por un grupo al ir aprendiendo a enfrentarse con sus problemas 
de adaptación externa e integración interna. (Martínez Calderón, 2011, Los 
valores y la cultura organizacional, párr. 2) 
En su propuesta metodológica, E. Schein (1985) ubica los valores en el 
nivel intermedio entre el nivel de las producciones y el de las presunciones 
básicas. (Martínez Calderón, 2011, Los valores y la cultura organizacional, 
párr. 3) 
El nivel de los valores expresa concepciones del mundo, ideas de lo que 
debe ser, de lo correcto, lo ético. En el campo organizacional, los valores crean 
sentido de identidad, establecen marcos de referencia para implementar las 
prácticas, las políticas y los procedimientos, establecen un marco para evaluar 
la efectividad de su implementación, así como para determinar la forma en que 
se gestionan los recursos. Ellos son capaces de motivar al personal y de reducir 
la confusión de todo el sistema organizacional. En este sentido los valores 
sirven para resolver los problemas básicos de integración de los grupos en sus 
procesos internos y, con ello, afianzar su capacidad de supervivencia y 
adaptación. Surgen vinculados a las ideas de personas influyentes, líderes del 
grupo, y en la medida en que se van generalizando se convierten en 
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presunciones. (Martínez Calderón, 2011, Los valores y la cultura 
organizacional, párr. 4) 
Entre las dimensiones propuestas por E. Schein para el estudio de las 
presunciones se encuentra la referida a la naturaleza de las relaciones humanas. 
Esta dimensión aborda la naturaleza del grupo y ejerce gran influencia en las 
relaciones interpersonales e intergrupales, las cuales a su vez condicionan el 
funcionamiento de la organización. La naturaleza de las relaciones humanas 
puede adoptar diferentes proyecciones, así la unidad básica de relación adopta 
una posición marcadamente individualista o solidaria, según se considere al 
grupo como más importante que el individuo, o viceversa. Por ejemplo, en la 
cultura empresarial cubana se fomenta que las personas sean solidarias, 
colaboren unos con otros, se respeten mutuamente y establezcan un buen trato 
con los demás. (Martínez Calderón, 2011, Los valores y la cultura 
organizacional, párr. 5) 
Las presunciones acerca de la naturaleza de las relaciones humanas son el 
resultado del aprendizaje del grupo, en cuya base se encuentra la necesidad de 
enfrentar situaciones problemáticas juntos, así como de concebir de manera 
conjunta las alternativas de solución hasta llegar a implementar la más 
adecuadas. (Martínez Calderón, 2011, Los valores y la cultura organizacional, 
párr. 6) 
Tipos de valores organizacionales 
En el Desarrollo Organizacional, podemos mencionar que se aprecia el 
crecimiento de los valores organizacionales, los procesos de participación y el 
espíritu colaborativo, - elementos claves que aceleran esta dinámica 
organizacional- ¿pero ¿quiénes lo ejecutan?, se denominan agentes de cambio, 
son personas que preservan y difunden los valores organizacionales en el 
actuar cotidiano. (Pulido y Burgos, 2006, p. 15) 
En los procesos de cambio cultural los agentes de cambio conceden poco 
valor a los conceptos como manipulación, autoritarismo, controlismo, conflicto 
y coacción para generar resultados. (Pulido y Burgos, 2006, p. 15) 
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A continuación, se identifican los valores básicos de la mayor parte de las 
actividades del desarrollo organizacional. (Pulido y Burgos, 2006, p. 15) 
Respeto por las personas; se piensa que las personas son responsables, 
conscientes y dedicadas que deben de recibir un trato digno y respetuoso. 
(Pulido y Burgos, 2006, p. 15) 
Confianza y apoyo; la organización sana y eficaz se caracteriza por la 
confianza y autenticidad, la apertura y un clima saludable. (Pulido y Burgos, 
2006, p. 15) 
Igualdad de poder; las organizaciones eficaces restan importancia al 
control y a la autoridad jerárquica. . (Pulido y Burgos, 2006, p. 15) 
Confrontación; los problemas no se deben ocultar, se deben enfrentar 
abiertamente. (Pulido y Burgos, 2006, p. 15) 
Participación; cuanta más participación tengan en las decisiones de un 
cambio las personas que se verán afectadas por él, tanto mayor su compromiso 
para poner en práctica esas decisiones (Pulido y Burgos, 2006, p. 15) 
Compromiso organizacional 
Porter y Lawler (1965) definen el Compromiso organizacional como el 
deseo de realizar elevados esfuerzos por el bien de la institución, el anhelo de 
permanecer en la misma y aceptar sus principales objetivos y valores. 
Gutiérrez, et al. (2012) reitera lo mencionado por Buchanan en 1974; quien 
dice que ve al individuo comprometido, como un miembro de la institución, lo 
cual genera un sentimiento de apego hacia los objetivos y valores 
organizacionales. Mientras que Meyer & Allen (1991), definieron el 
Compromiso como un conjunto de impresiones y/o creencias relativas del 
empleado hacia la organización, que caracterizan la correlación entre una 
persona y la organización. Es algo que refleja un deseo, una necesidad y/o una 
obligación de mantenerse dentro de una organización. (Peña Cárdenas, et.al. 
2016, p.97) 
El Compromiso organizacional o lealtad de los colaboradores es definido 
por Davis y Newstrom (2000) como el grado en el que un colaborador se 
32 
identifica con la organización y desea seguir participando activamente en ella. 
Sostienen que el compromiso es habitualmente más fuerte entre los 
colaboradores con más años de servicio en una organización, aquellos que han 
experimentado éxito personal en la empresa y quienes trabajan en un grupo de 
colaboradores comprometidos. De acuerdo con Arciniega (2002) es un 
conjunto de vínculos que mantienen a un sujeto apegado a una organización en 
particular. (Peña Cárdenas, et. al. 2016, p.97) 
Enfoque tridimensional del compromiso organizacional 
El estudio del compromiso en el lugar de trabajo viene de los años 60 y 
se enfocó hacia el concepto del compromiso organizacional Cohen, (2003). 
Con el tiempo se fueron ampliando nuevos enfoques del compromiso no tan 
centrados en aspectos organizacionales y mirando hacia el puesto de trabajo, el 
grupo de trabajo, etc (Randall y Cote, 1991; Morrow, 1993). Citado por (Ruiz 
de Alba Redobledo, J.A., 2013, p. 70) 
El objeto del compromiso puede ser hacia una persona, una institución o 
una meta. No tienen por qué ser excluyentes los objetos del compromiso, pero 
lógicamente van a variar respecto a la naturaleza del vínculo generado. (Ruiz 
de Alba Redobledo, J.A., 2013, p. 70) 
Respecto a los antecedentes del compromiso, se señalan tres tipos de 
variables: organizacionales; personales y del entorno Meyer y Allen, (1997). 
Entre las primeras se destacan: la naturaleza del trabajo, la descripción del 
puesto, las políticas de recursos humanos, la comunicación, el grado de 
participación en la organización y los estilos de liderazgo de los directivos. 
Entre las personales se señalan: edad, género, antigüedad en el cargo, 
expectativas en el trabajo, valores respecto al trabajo, responsabilidades 
familiares, afectividad y motivación. Entre las del entorno se identifican 
algunas tales como las oportunidades laborales. (Ruiz de Alba Redobledo, J.A., 
2013, pp. 70, 71) 
MacNeil (1985) denomina “contrato psicológico” el que se produce entre 
las personas y las empresas pudiendo ser de naturaleza transaccional o 
relacional. Los contratos psicológicos relacionales darían pie a un tipo de 
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compromiso normativo, más basado en una relación estable y que serían 
diferentes del tipo de compromiso de mero cumplimiento que suponen las 
relaciones más transaccionales que por su naturaleza predisponen a una 
relación más a corto plazo y más centrada en criterios oportunistas o 
meramente económicos. (Ruiz de Alba Redobledo, J.A., 2013, p. 71) 
Para algunos autores el compromiso constituye un constructo 
multidimensional Meyer y Herscovitch, (2001). Meyer y Allen (1991) hablan 
de tres dimensiones del compromiso: continuidad, afectiva y normativa. 
Basados en este enfoque, González y Guillén (2008) analizaron las tres 
dimensiones de Meyer y Allen mencionadas a la luz de la clasificación 
tridimensional de los bienes realizada por el filósofo clásico Aristóteles ante la 
falta de fundamentación filosófica de este constructo. Establecen un 
paralelismo entre las tres dimensiones del constructo con las tres clases de 
bienes propuestas por Aristóteles. (Ruiz de Alba Redobledo, J.A., 2013, p. 71) 
Dimensiones del Compromiso Organizacional 
Existen tres tipos de dimensiones para el Compromiso organizacional 
que maneja Meyer y Allen (1991), lo cual no significa que existan tres 
variables distintas, sino que en realidad es una sola, pero en tres facetas. 
Las tres dimensiones del compromiso organizacional son:  
Compromiso Afectivo (Deseo). Según Meyer y Allen (1991), es aquel 
que describe una orientación afectiva que siente el empleado hacia la 
organización por lo que es aquella fuerza interna, que identifica al individuo 
con la organización, lo que, a su vez, impacta directamente la participación e 
involucramiento emocional que muestra éste para con su organización. (Peña 
Cárdenas, et.al., 2016, p.97, 98) 
Meyer y Allen, (1991), menciona a Mowday, et al. Quienes consideraron 
que el compromiso afectivo se compone de cuatro categorías: 1). 
Características Personales: edad, género y educación. 2).- Características 
Estructurales: relaciones del empleado y su supervisor o jefe inmediato; tener 
un puesto definido, así como la sensación de la importancia dentro de la 
organización. 3).- Características relativas al Trabajo: tales como la 
34 
participación en la toma de decisiones, para el cumplimiento de necesidades, la 
utilización de capacidades y la expresión de valores, compatibles con la 
organización. 4).- Experiencias Profesionales: tienen que ver el acoplamiento 
de la experiencia profesional y el compromiso afectivo. Compromiso. (Peña 
Cárdenas, et. al., 2016, p.98) 
Normativo (Deber). Bayona, et al. (1995), quien cita a Morrow, 
menciona que, el compromiso nominativo es aquel que se refiere a ese 
sentimiento de obligatoriedad que tiene el sujeto, para con la empresa, ya que 
el permanecer dentro de esta, es aquello que considera correcto; como una 
forma de lealtad con la organización, sin importar cuánto pueda sentirse 
satisfecho o en u defecto insatisfecho con su trabajo. La creencia de la lealtad a 
la organización se encuentra posiblemente por la recepción de todos los 
beneficios que se derivan de la labor, en el sentido del deber de proporcionar 
reciprocidad. (Peña Cárdenas, et.al., 2016, p.98) 
Por otro lado, Meyer y Allen (1991) especifican al compromiso 
normativo como aquel grado en que un individuo siente, una obligación de 
carácter moral a pertenecer y permanecer en la organización. En el 
compromiso o mejor dicho de deber, se encuentra la creencia de la lealtad o un 
sentido moral, quizás por percibir que las prestaciones como la capacitación, 
beneficios económicos tales como bonos o prestaciones superiores a la ley, 
hace que el empleado debe permanecer hasta que la deuda sea cubierta. Es 
decir, que aquella persona que recibe beneficio adquiere el precepto moral 
interno de retribuir al donante. (Peña Cárdenas, et.al., 2016, p.98) 
Compromiso de Continuidad (necesidad). Es el grado en que un 
individuo percibe que debe permanecer en su organización. En otras palabras 
Meyer y Allen (1991) exponen que es muy viable encontrar una tendencia 
consistente de los empleados respecto a inversiones en tiempo y esfuerzo que 
se perderían en caso de dejar la organización, o sea de los costos financieros, 
físicos y psicológicos en los cuáles infiriera retirarse, como a su vez de la 
incertidumbre psicológica que genera el encontrar otro empleo, en otras 
palabras, se podría decir, que existe un beneficio asociado con continuar 
participando en la organización y un costo asociado a irse. Reflejándose una 
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mirada introspectiva calculadora pues se refiere a la progresión de inversiones, 
tales como las pensiones, primas de antigüedad, aprendizaje, etc., acumuladas 
y resultantes de pertenecer por un determinado tiempo a la organización. (Peña 
Cárdenas, et.al., 2016, p.98) 
Para Becker citado en Meyer y Allen (1991), reconocer los costos 
asociados al abandono de la organización es un estado de aspecto psicológico 
consciente que conforma por todas aquellas condiciones ambientales, que 
tienen implicaciones para el comportamiento. Márquez (1998) realizó un 
estudio cuyo objetivo era buscar e identificar el tipo de compromiso 
organizacional se encuentran es las organizaciones públicas, y los resultados 
arrojados mostraron que el tipo de compromiso organizacional para las 
organizaciones encuestadas fue el compromiso afectivo, y el nivel de 
compromiso que obtuvieron fue el nivel medio-alto. Gautam, et al. (2004). 
Citado por (Peña Cárdenas, et. al., 2016, p.98). 
1.4. Formulación del problema  
Problema general 
¿Qué relación existe entre los valores organizacionales y compromiso 
organizacional en los trabajadores asistenciales del Centro de Salud de Morales 
2017? 
Problemas específicos 
¿Cuáles el tipo de valor organizacional preponderante en los trabajadores 
asistenciales del Centro de Salud de Morales 2017? 
¿Cuál es el tipo de compromiso organizacional más frecuente en los 
trabajadores asistenciales del Centro de Salud de Morales 2017? 
1.5. Justificación del estudio 
Conveniencia 
Es conveniente debido a la necesidad de conocer los valores organizacionales 
que se utilizan en los centros de salud, en este caso de Morales, presentan 
alguna relación con el compromiso organizacional. Ello permitiría establecer 
algunos criterios para mejorar el compromiso organizacional. 
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Relevancia social  
La presente investigación se justifica en el aporte brindado a la sociedad que 
reside en el centro de salud de Morales, para mejorar la atención al usuario y la 
satisfacción del cliente interno, a través de adecuados mecanismos de gestión 
de los sistemas de salud que conlleva a mejorar la calidad de vida de la 
población. 
Implicancias prácticas 
Con la ejecución de la investigación se podrá reconocer las características y 
aspectos que evidencian en la actualidad los valores organizacionales que se 
practican en el centro de salud de Morales y con esta información proponer 
estrategias necesarias para hacer frente a este problema y poder así no solo 
mejorar los servicios, sino un mayor acercamiento e identificación con la 
organización. 
Valor teórico 
La presente investigación utilizará la teoría de los valores organizacionales de 
(Fleury & Fleury, 1995), a la vez utiliza la teoría del compromiso 
organizacional de Meyer & Allen (1991), dando así relevancia al trabajo de 
investigación. 
Utilidad metodológica 
Con la realización de la investigación se procederá a crear instrumentos que 
permitan evaluar los valores organizacionales en el centro de salud de Morales. 
1.6. Hipótesis  
Hipótesis general 
Hi: La relación entre los valores organizacionales y compromiso 
organizacional en los trabajadores asistenciales del Centro de Salud de 





1.7. Objetivos.  
Objetivo general 
Determinar la relación entre los valores organizacionales y compromiso 
organizacional en los trabajadores asistenciales del Centro de Salud de Morales 
2017. 
Objetivo Específicos 
Identificar el tipo de valor organizacional preponderante en los trabajadores 
asistenciales del Centro de Salud de Morales 2017. 
Identificar el tipo de compromiso organizacional más frecuente en los 
trabajadores asistenciales del Centro de Salud de Morales 2017. 
II. MÉTODO 
2.1. Diseño de investigación 
El diseño de investigación se puede definir como una estructura u 
organización esquematizada que adopta el investigador para relacionar y 
controlar las variables de estudio. 
Sirve como instrumento de dirección y restricción para el investigador, 
en tal sentido, se convierte en un conjunto de pautas bajo las cuales se va a 
realizar un experimento o estudio. (Hernández Sampieri, Fernández Collado, & 















M: trabajadores asistenciales del Centro de Salud de Morales 2017. 
O1: Valores organizacionales. 
O2: Compromiso organizacional. 
r: Coeficiente de Correlación. 
El método es cuantitativo, debido a que recoge información cuantificable que 
luego es expuesta en gráficos y tablas, y descriptiva (no experimental) por que 
no manipula, ni experimenta con ninguna variable. 
2.2. Variables, operacionalización 
Variables 
Variable 1: Valores organizacionales   
Variable 2: Compromiso organizacional 
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Operacionalización de variables 








organizacionales   
(Fleury & Fleury, 1995). Son 
creencias y principios 
referidos a actividades 
propias de una organización, 
cuyo objetivo principal es 
conseguir el bienestar de 
todos los miembros de una 
institución.  








confrontación y la 
participación.  
Logro 
Se piensa que las personas son responsables, conscientes y 
dedicadas que deben de recibir un trato digno y respetuoso. 







la organización sana y eficaz se caracteriza por la confianza y 
autenticidad, la apertura y un clima saludable: (Ítems: 1, 4, 10, 
13) 
Poder 
las organizaciones eficaces restan importancia al control y a la 
autoridad jerárquica (Ítems: 2, 5, 8, 11) 
los problemas no se deben ocultar, se deben enfrentar 
abiertamente 
Participación 
cuanta más participación tengan en las decisiones de un 
cambio las personas que se verán afectadas por él, tanto 
mayor su compromiso para poner en práctica esas decisiones 




Meyer & Allen (1991), Es un 
conjunto de creencias 
relativos del empleado hacia 
la organización, que 
caracterizan la correlación 
entre una persona y la 
organización. Es algo que 
refleja un deseo, una 
necesidad y/o una obligación 
de mantenerse dentro de una 
organización 









Los individuos se comprometen al valorar el coste 







Un estado mental caracterizado por el deseo de 
comprometerse (p. ej. mantener el empleo, conseguir metas 
para la empresa, etc.) (Ítems: 1, 3, 7, 10, 11, 12) 
Normativo 
Sienten la obligación moral de comprometerse (Ítems: 4, 6, 9, 
14, 16, 18) 
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2.3. Población y muestra 
Población 
La población estuvo constituida por 42 trabajadores asistenciales del 
Centro de Salud de Morales. 
Muestra: 
La muestra estuvo conformada por 42 trabajadores asistenciales del 
Centro de Salud de Morales. Distribuidos de la siguiente manera: 
Médicos      08 
Enfermeras     08 
Odontólogos     03 
Psicólogos    02 
Obstetras      06 
Técnicos en laboratorio   05 
Técnicos en enfermería   07 
Técnicos en farmacia   03 
TOTAL     42 
Muestreo: 
El muestreo fue de tipo población muestral. Debido a que se consideró el 
total de trabajadores del centro de salud. 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad. 
Técnicas e instrumentos. 
Entrevista, La entrevista es la técnica con la cual el investigador pretende 
obtener información de una forma oral y personalizada. La información versará 
entorno a acontecimientos vividos y aspectos subjetivos de la persona tales 
como creencias, actitudes, opiniones o valores en relación con la situación que 








El Inventario de 
Valores 
Organizacionales de 
Afiliación, Poder y 
Logro (IVO APL) 
Trabajadores 
asistenciales del Centro 








asistenciales del Centro 
de Salud de Morales  
Instrumentos:  
El Inventario de Valores Organizacionales de Afiliación, Poder y Logro 
(IVO APL) fue diseñado para acompañar al Inventario de Valores APOLO 
(Romero-García, 1988) en la medición de valores dentro de organizaciones 
(industriales, educacionales, de salud), compartiendo la misma fundamentación 
teórica. El supuesto fundamental es que los valores personales son representaciones 
cognitivas (creencias) relacionadas con la satisfacción de necesidades biológicas 
básicas, la exigencia de relaciones interpersonales altruistas, y los requerimientos 
institucionales que garantizan la sobrevivencia de la especie. Se supone, así, la 
existencia de dominios motivacionales dentro de los valores. El Inventario APOLO 
está constituido por valores personales asociados a los fines vitales más remotos 
(valores terminales) y a los medios utilizados para alcanzar esos fines (valores 
instrumentales). El IVO APL está integrado por valores propios del mundo del 
trabajo organizado (valores organizacionales). El instrumento no tiene por objetivo 
medir los valores que orientan las acciones de la organización, sino los valores de las 
personas dentro de las organizaciones, siempre desde una óptica motivacional. Y se 
establece en 4 dimensiones conformado por 16 items; la dimensión logro con 4 items 
(ítems: 3, 6, 9, 12); la dimensión Afiliación con 4 ítems. (Items 1, 4, 10, 13) y 
Participación con 4 ítems (Items 7, 14, 15, 16); finalmente la dimensión Poder con 4 
ítems (Items 2, 5, 8, 11). La escala valorativa está en función a la mayor puntuación 
obtenida en las dimensiones en estudio. 
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Escala de compromiso organizacional Meyer y Allen. Es un instrumento 
que tiene como Objetivo conocer el Tipo de compromiso Organizacional que 
presentan los individuos con su organización se estructura en 3 dimensiones (Consta 
de 18 ítems) Componente Afectivo = 6 ítems (Items: 1, 3, 7, 10, 11, 12) Componente 
de Continuidad = 6 ítems (Items: 2, 5, 8, 13, 15, 17) y Componente Normativo = 6 
ítems (Items: 4, 6, 9, 14, 16, 18). La escala valorativa está en función a la mayor 
puntuación obtenida en cada una de las dimensiones en estudio 
Validez y Confiabilidad 
Validez de contenido.  
La validez de contenido está determinada por el grado en que un 
instrumento refleja el dominio específico de lo que se mide. 
Para que un instrumento de medición tenga validez de contenido, debe 
contener, representados a todos los ítems del dominio de contenido de las variables 
que se van a medir. Esto es, los ítems seleccionados, para incluir en la prueba, deben 
ser una muestra representativa del universo de ítems asociados a la variable que se 
desea medir. 
Evaluación de la validez de contenido. La validez de contenido de un 
instrumento se determina mediante un detenido examen de los ítems. Cada ítem se 
juzga de acuerdo a si representa o no el campo específico correspondiente. 
Esto se realizará a través de un proceso de juicio de tres expertos. 
Validez de criterio.  
La validez de criterio establece la validez de un instrumento de medición 
comparándolo con algún criterio externo. 
En la validez de criterio deseamos saber hasta qué punto podemos 
generalizar (o predecir) hacia el éxito que habrá de tener una persona en la ejecución 
de una tarea diferente. Si la prueba está midiendo aspectos de concurrencia y 





La confiabilidad de un instrumento de medición hace referencia al grado en 
que la aplicación repetida del instrumento, a un mismo objeto o sujeto, produzca 
iguales resultados. Cuanto más confiable sea un instrumento, más similares serán los 
resultados obtenidos en varias aplicaciones de éste. 
Para estudiar el concepto de confiabilidad, asumiremos que el valor 
observado de una característica, por aplicación del instrumento, se puede explicar por 
el valor real de esa característica más un error de medición, el cual puede ser 
aleatorio o intencional.  
Esta medida indica el porcentaje de variación de los datos observados, 
explicado por la variabilidad real de los datos.  
Los Coeficientes de Cronbach para el instrumento escala de compromiso 
organizacional es de 0.828; en la dimensión compromiso afectivo se obtuvo un Alfa 
de Cronbach (0.897); para la dimensión compromiso de continuidad se obtuvo un 
Alfa de Cronbach de (0.774) y para el compromiso normativo (0.812). 
Así mismo; el Coeficientes de Cronbach para el instrumento Inventario de 
Valores Organizacionales de Afiliación, Poder y Logro (IVO APL) es de 0.787; en la 
dimensión Afiliación se obtuvo un Alfa de Cronbach (0.80) en la dimensión poder se 
obtuvo un Alfa de Cronbach (0.80); en la dimensión logro, se obtuvo un Alfa de 
Cronbach (0.75) y en la dimensión participación un Alfa de Cronbach (0.80). 
Medidas de Consistencia Interna. 
Se utilizará la confiabilidad utilizando las medidas de consistencia interna a 
través del coeficiente de confiabilidad de Cronbach, también puede calcularse 
mediante la expresión: 
Las pruebas estandarizadas que se utilizan para ayudar a tomar decisiones 
acerca de individuos, deben tener coeficientes de confiabilidad de por lo menos 0.75. 
 Sin embargo, para decisiones relativas a grupos, puede bastar un coeficiente 
de confiabilidad de aproximadamente 0.65. 
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2.5. Métodos de análisis de datos 
Forma de Tratamiento de los Datos. 
 La información recogida se procesó con Windows 2010 - Tablas de 
Excel y coeficiente X2 chi cuadrado. 
Forma de Análisis de la Información. 
 A través de grafico de barras y descripción de los resultados de la 
aplicación del coeficiente de correlación chi cuadrado. 
2.6. Aspectos éticos 
Se respetó la información como confidencial, debido a que no se puso nombre 
a ninguno de los instrumentos, estos fueron codificados para registrarse de 
modo discreto y fueron de manejo exclusivo de la investigadora, guardando el 














3.1. A nivel descriptivo 
En este capítulo respondemos al primer objetivo específico 01 de Identificar 
el tipo de valor organizacional preponderante en los trabajadores asistenciales 
del Centro de Salud de Morales 2017. 
 
Tabla Nº 01, Tipo de valor organizacional en los trabajadores asistenciales del Centro 
de Salud de Morales 2017. 
Tipo de valores organizacionales Frecuencia Porcentaje 
Logro 12 28.57% 
Afiliación  7 16.67% 
Poder 10 23.81% 
Participación 13 30.95% 
TOTAL 42 100.00% 





Fuente. Elaboración propia en función a los resultados 
 
 
La tabla 01 y grafico N° 01, demuestra que el tipo de valor organizacional 
preponderante en los trabajadores asistenciales del Centro de Salud de Morales 
2017, es la participación con 30.95%, que comprende más participación en las 
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decisiones de un cambio las personas que se verán afectadas por él, tanto 
mayor su compromiso para poner en práctica esas decisiones. 
En relación al Objetivo específico 02 que señala lo siguiente Identificar el tipo 
de compromiso organizacional más frecuente en los trabajadores asistenciales 
del Centro de Salud de Morales 2017. 
 
Tabla Nº 02. Tipo de compromiso organizacional más frecuente en los trabajadores 
asistenciales del Centro de Salud de Morales 2017. 
Tipo de compromiso 
organizacional  
Frecuencia Porcentaje 
De continuidad 15 37.50% 
Afectivo 13 32.50% 
Normativo 14 35.00% 
TOTAL 42 100.00% 
Fuente. Elaboración propia en función a los resultados 
 
 
Fuente. Elaboración propia en función a los resultados 
 
La tabla 02 y el grafico 02 evidencian que el tipo de compromiso organizacional más 
frecuente en los trabajadores asistenciales del Centro de Salud de Morales 2017, es 
de continuidad con 37.50%, lo que implica que un individuo percibe que debe 
permanecer en su organización. En otras palabras Meyer y Allen (1991) exponen en 
que es muy viable encontrar una tendencia consistente de los empleados respecto a 
inversiones en tiempo y esfuerzo que se perderían en caso de dejar la organización, o 
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sea de los costos financieros, físicos y psicológicos en los cuáles infiriera retirarse, 
como a su vez de la incertidumbre psicológica que genera el encontrar otro empleo, 
en otras palabras, se podría decir, que existe un beneficio asociado con continuar 
participando en la organización y un costo asociado a irse.  
3.2. Nivel correlacional  
Para realizar el análisis a nivel correlacional, reubicamos el objetivo general 
determinar la relación entre los valores organizacionales y compromiso 
organizacional en los trabajadores asistenciales del Centro de Salud de Morales 
2017. 
Y hacemos uso de coeficiente de correlación chi cuadrado para datos 
nominales, para esto consideramos la tabla de contingencia. 
Tabla N° 03.  Contingencia de valores organizacionales y compromiso organizacional en los 
trabajadores asistenciales del Centro de Salud de Morales 2017 
Tipo de valores 
organizacionales 
Tipo de compromiso organizacional  
TOTAL 
De continuidad Afectivo Normativo 
Logro 9 1 2 12 
Afiliación  3 2 2 7 
Poder 1 6 3 10 
Participación 2 4 7 13 
TOTAL 15 13 14 42 
Fuente. Elaboración propia en función a los resultados 
 
Podemos identificar la distribución de frecuencias observadas distribuidas en 3 
columnas y 4 filas. En función a ello, para encontrar los grados de libertad para la 
tabla 3*4, es el producto de número de filas menos uno, por el número de 
columnas menos uno, es decir, (c– 1) (f – 1), por lo tanto, (3-1)*(4-1) = 6. Para 
este caso se hizo uso del 5% de nivel de significancia (α=0,05) y 06 grados de 
libertad, el valor de chi cuadrado tabular ( ) es 12,59. 
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Las hipótesis a contrastar con el uso contraste estadístico a través del chi cuadrado 
para el presente estudio es: 
H0: El valor organizacional y compromiso organizacional en los trabajadores 
asistenciales del Centro de Salud de Morales 2017, no son dependientes.  
Y la hipótesis alterna 
Ha: El valor organizacional y compromiso organizacional en los trabajadores 
asistenciales del Centro de Salud de Morales 2017, son dependientes. 
Tabla 4. Toma de decisión en función a resultados del chi cuadrado 





X2c gl Nivel de 
significancia 
X2t Decisión 
16,09 06 0.05 12,59 Se rechaza la 
Ho 
El valor de chi cuadrado calculado ( ) fue determinado con los datos obtenidos en 
los instrumentos de recojo de información, es así que se tiene como resultado  
(16,09), siendo mayor que el valor tabular  (12,59), es decir, se rechaza a hipótesis 
nula, por lo tanto se acepta la hipótesis alterna que dice. El valor organizacional y 
compromiso organizacional en los trabajadores asistenciales del Centro de Salud de 
Morales 2017, no son independientes. Es decir, están asociados. 
IV. DISCUSION 
Se concluye que el valor organizacional y compromiso organizacional en los 
trabajadores asistenciales del Centro de Salud de Morales 2017, no son 
independientes, por su parte, De la Puente, L. (2017), encontró que existen 
correlaciones pequeñas pero significativas entre compromiso organizacional y 
Motivación de Logro, asimismo, la sub dimensión compromiso afectivo posee una 
relación pequeña y significativa con las sub escalas de Afiliación de la motivación de 
logro. La sub escala de implicancia posee una relación mediana y significativa con 
las sub escalas de la motivación de logro en el personal administrativo. Asimismo, 
Pérez, E. (2016), evidencia la existencia de una correlación positiva muy 
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significativa entre el clima organizacional y el compromiso organizacional. Así 
mismo existe evidencia a favor de la hipótesis en la que el clima organizacional 
influye sobre el compromiso organizacional. Finalmente, se analizó esta misma 
causalidad, pero por dimensiones para conocer cuáles son aquellas dimensiones del 
clima organizacional que pudieran actuar como predictores del compromiso 
organizacional. 
El tipo de valor organizacional preponderante en los trabajadores asistenciales del 
Centro de Salud de Morales 2017, es la participación con 30.95%, que comprende 
más participación en las decisiones de un cambio de las personas que se verán 
afectadas por él, tanto mayor su compromiso para poner en práctica esas decisiones. 
En ese sentido, Sulbaran. M. (2013), encontró que los directivos presentan 
debilidades en los valores organizacionales, aun cuando se presentaron fortalezas en 
los valores personales, debido a ello, existe la necesidad de fortalecerlos, en función 
de impulsar los cambios organizacionales requeridos en las instituciones educativas 
del estudio, puesto que son fundamentales para el logro eficaz de dichos valores. A 
su vez; Arango, G. L. (2016), encontró que son cinco los valores que se destacan en 
las instituciones hospitalarias: eficiencia, jerarquía, imagen, calidad de la atención y 
la persona (como paciente o como cliente). La jerarquía, percibida por los 
entrevistados, sugiere que las instituciones mantienen estructuras mecanicistas y 
autoritarias que interfieren con la comunicación y que producen sentimientos 
negativos hacia la organización, a la vez que la falta de participación y cooperación 
podría estar llevando a conflictos; además que, manifiesta hay dos jerarquías 
simultáneas en los hospitales: el sistema médico profesional y la administración 
formal. El grupo médico parece mantener aún una gran influencia sobre las 
decisiones de tipo administrativo, por encima de los propios administradores. En lo 
que tiene que ver con la relación médico-enfermera, la asimetría de poder se traduce 
en abuso, una forma de relacionarse en la que hay resignación, hostilidad y 
frustración, siendo la enfermera receptora de atropellos verbales, molestias y quejas 
de los médicos de manera permanente. Resulta interesante notar cómo se mantienen 
estructuras patriarcales antiguas en los hospitales, en las que se diferencia el rol 
masculino del femenino. Así mismo, en términos del clima ético, los entrevistados 
hacen referencia al miedo, al temor a las sanciones. Esto orienta su conducta a 
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ocultar la verdad o a no explorar casos o situaciones en las que podría conocerse una 
verdad que resultaría incómoda para los superiores, por cuanto esto podría 
significarles un castigo que no estarían dispuestos a recibir. Por otra parte, hay 
quienes detectan corrupción en sus organizaciones como resultado del uso del poder; 
asumiéndola como un abuso de autoridad que se expresa aquí en las diferencias en 
los estímulos y sanciones, en la contratación de personas por razones distintas a sus 
propios méritos, así como en el maltrato a los subordinados. Estas consecuencias de 
la jerarquía afectan, desde la mirada del clima ético, los valores que se traducen en el 
principio normativo de "tratar a los empleados con respeto". La ausencia de 
empoderamiento y participación de los empleados no solo los conduce a optar por 
desobedecer, sino que les genera un desgaste emocional. La importancia del 
trabajador como persona resulta un hallazgo interesante, en la medida en que se 
convierte en un compromiso efectivo que redunda en la mejora de los aspectos 
operacionales de la organización y en la satisfacción del empleado, y es un vínculo 
con el trabajo, optimizándose con ello el desempeño laboral(25). Este asunto emergió 
reiteradamente en los entrevistados y es poco considerado cuando se mide el clima 
ético en el ámbito hospitalario. La imagen, según los entrevistados, cobra un enorme 
valor en las instituciones hospitalarias; debido al valor añadido y por ser un elemento 
de competitividad empresarial; de hecho, para algunos gerentes, aporta por lo menos 
un 10% de los beneficios que obtiene una firma. La calidad fue vista por los 
entrevistados de dos maneras disímiles: si bien algunos la estiman como una fachada 
que les obliga a mentir, para otros es justamente el valor que los conduce a la 
búsqueda de la excelencia. ¿Es entonces la calidad un valor ético o un valor 
empresarial? Si los criterios y estándares de calidad tienen un contenido ético porque 
son un deber, la calidad sería una condición para proveer el cuidado y la ayuda que 
requiere el paciente. Pero tiene un sentido crematístico cuando se le reconoce como 
sinónimo de éxito económico, gracias a que promueve una buena imagen 
institucional y, con ello, mayores réditos para la empresa. De todo ello; es preciso 
considerar que los docentes universitarios deben buscar mecanismos para reducir la 
brecha entre los valores que enseñan a los estudiantes y los que ellos reconocen en 
las organizaciones cuando se incorporan al mercado laboral, puesto que esto sin duda 
afectará su compromiso con la organización y con los pacientes y, sobre todo, puede 
repercutir en su propia integridad profesional.  
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El tipo de compromiso organizacional más frecuente en los trabajadores asistenciales 
del Centro de Salud de Morales 2017, es de continuidad con 37.50%, lo que implica 
que un individuo percibe que debe permanecer en su organización. Corroborado por 
Suarez R.S. (2017), quien encuentra que, existen diferencias significativas en la 
dimensión afectiva del compromiso organizacional en el personal nombrado y los 
que figuran en la planilla de contratación administrativa de servicios (CAS) del 
Centro de Salud Portada de Manchay Lima, año 2017; respecto a la dimensión 
afectiva del compromiso organizacional en el personal nombrado presenta mejores 
niveles (bajo 7%, medio 14.8%, alto 42.6%) que el personal de planilla CAS (bajo 
3.5%, medio 22.6%, alto 9.6%). Así también concluye que No existen diferencias 
significativas en la dimensión continuidad del compromiso organizacional según el 
personal nombrado y los que figuran en la planilla de contratación administrativa de 
servicios (CAS) del Centro de Salud Portada de Manchay Lima, año 2017; esto es, 
respecto a la dimensión de continuidad del compromiso organizacional en el personal 
nombrado presenta mejores niveles (bajo 10.4%, medio 34.8%, alto 19.1%) que el 
personal de planilla CAS (bajo 4.3%, medio 27%, alto 4.3%). También concluye que 
existen diferencias significativas en la dimensión normativa del compromiso 
organizacional en el personal nombrado y los que figuran en la planilla de 
contratación administrativa de servicios (CAS) del Centro de Salud Portada de 
Manchay Lima, año 2017; respecto a la dimensión de normativa del compromiso 
organizacional en donde el personal nombrado presenta mejores niveles (bajo 10.4%, 
medio 13.9%, alto 40%) que el personal de planilla CAS (bajo 4.3%, medio 24.3%, 
alto 7%)Por su parte, Frías, P. (2014), describe las principales características de una 
de las nuevas generaciones que componen la fuerza laboral, a saber, la Generación 
Y, así como también las características del compromiso y satisfacción laboral como 
una forma de comprender las razones que llevan a dicha generación a permanecer 
menos tiempo en sus trabajos. Para este fin, realizó una revisión teórica de las 
distintas fuentes de la literatura que explican estos fenómenos y a partir de ello, 
revisó una serie de instrumentos que permiten relevar las principales causas por las 
cuales los miembros de la Generación Y de una ONG (organización no 
gubernamental) abandonan la organización. Lo anterior, con el fin de proponer en 
una futura investigación, un plan de acción que permita abordar dicha problemática. 
Además, Villalobos, J. (2013), concluyó que no es suficiente para la acción y 
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desarrollo de las instituciones, declarar los valores, sino que es esencial concretarlos 
mediante la acción de sus miembros y que el personal en su mayoría no participó en 
los procesos de trabajo para elaborar la misión y las metas, por lo tanto, existe un 
desconocimiento en los valores declarados en el Plan de gestión, solo los conocen 
aquellos directivos que en razón de su función administrativa participaron en la 
elaboración del plan. Considerando los resultados obtenidos y los estudios previos se 
coincide que el compromiso organizacional es una variable administrativa de gran 
importancia en la gestión. 
V. CONCLUSIONES 
5.1. El valor organizacional y compromiso organizacional en los trabajadores 
asistenciales del Centro de Salud de Morales 2017, no son independientes. Es 
decir, están asociados. Debido a que el valor de chi cuadrado calculado fue 
(16,09), siendo mayor que el valor tabular (12.59) 
5.2. El tipo de valor organizacional preponderante en los trabajadores asistenciales 
del Centro de Salud de Morales 2017, es la participación con 30.95%, que 
comprende más participación en las decisiones de un cambio las personas que 
se verán afectadas por él, tanto mayor su compromiso para poner en práctica 
esas decisiones 
5.3. El tipo de compromiso organizacional más frecuente en los trabajadores 
asistenciales del Centro de Salud de Morales 2017, es de continuidad con 










6.1. A las autoridades de la Dirección regional de salud; proponer programas de 
capacitación para generar compromiso organizacional en la organización. De 
esta manera generar mejores condiciones para mejorar la calidad de atención.  
6.2. A las autoridades del Centro de Salud de Morales, periodo 2017; implementar 
acciones para precisar los valores organizacionales de los trabajadores, 
generando mayor compromiso laboral.  
6.3. A los trabajadores del Centro de Salud de Morales, periodo 2017; implementar 
actividades para capacitar en los beneficios de los valores organizacionales; 
con el propósito de mejorar las condiciones de vida y compromiso laboral de 
los trabajadores. 
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Anexo N° 01: Matriz de consistencia 
Título: “Valores organizacionales y compromiso organizacional en los trabajadores asistenciales del Centro de Salud de Morales 2017” 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS FUNDAMENTO TEORICO 
 Problema general: 
¿Qué relación existe entre los valores 
organizacionales y compromiso organizacional 
en los trabajadores asistenciales del Centro de 
Salud de Morales 2017? 
 
Problemas específicos: 
¿Cuáles el tipo de valor organizacional 
preponderante en los trabajadores asistenciales 
del Centro de Salud de Morales 2017? 
¿Cuál es el tipo de compromiso organizacional 
más frecuente en los trabajadores asistenciales 
del Centro de Salud de Morales 2017? 
Objetivo Principal: 
Determinar la relación entre los valores 
organizacionales y compromiso organizacional 
en los trabajadores asistenciales del Centro de 
Salud de Morales 2017 
 
Objetivo Específicos: 
Identificar el tipo de valor organizacional 
preponderante en los trabajadores asistenciales 
del Centro de Salud de Morales 2017 
Identificar el tipo de compromiso organizacional 
más frecuente en los trabajadores asistenciales 
del Centro de Salud de Morales 2017. 
Hipótesis general: 
Hi: La relación entre los valores organizacionales y 
compromiso organizacional en los trabajadores 




H1: El tipo de valor organizacional preponderante en 
los trabajadores asistenciales del Centro de Salud de 
Morales 2017, es confrontación  
H2: El tipo de compromiso organizacional más 
frecuente en los trabajadores asistenciales del Centro 
de Salud de Morales 2017, es el normativo 
Valores organizacionales 
Fleury & Fleury, 1995). son creencias y principios 
referidos a actividades propias de una organización, 
cuyo objetivo principal es conseguir el bienestar de 
todos los miembros de una institución. 
 
Compromiso organizacional 
Meyer & Allen (1991), Es un conjunto de creencias 
relativos del empleado hacia la organización, que 
caracterizan la correlación entre una persona y la 
organización. Es algo que refleja un deseo, una 
necesidad y/o una obligación de mantenerse dentro 
de una organización 
DISEÑO DE INVESTIGACION POBLACION Y MUESTRA VARIABLES DE ESTUDIO INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE 
DATOS 
Diseño: 
El diseño de investigación que se aplicará será 
el No Experimental 








M: trabajadores asistenciales del Centro de 
Salud de Morales 2017 
O1: Valores organizacionales   
O2: Compromiso organizacional 
 r: Coeficiente de Correlación  
Población 
La población estará constituida por 42 




La muestra estará conformada por 42 




El muestreo es de tipo población muestral. 
Debido a que se tomara el total de trabajadores 
del centro de salud. 
 
 












Técnicas:   Entrevista. 
Instrumentos: 
Escala de compromiso organizacional e inventario 
de valores organizacionales 
Evaluación de validez: A través de un proceso de 
juicios de expertos. 
Confiabilidad: 
Por aplicación del instrumento, se puede explicar 
por el valor real de esa característica  
Métodos de análisis de datos 
La información recogida se procesará con 
procesador Windows 2010 - Tablas de Excel y 
coeficiente X2 chi cuadrado. 
 
 





  r   
 
 
Anexo N° 02: Instrumento de recolección de datos 
ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL  
Ficha Técnica del Test: Cuestionario de Compromiso Organizacional. 
Nombre / Autores: Meyer y Allen 
Procedencia:   Estados Unidos 
Particularidad: Instrumento de Información Psicológico 
Objetivo:  Conocer el Tipo de compromiso Organizacional que presentan los 
individuos con su organización 
A continuación, se muestran varias preguntas, respondan Si o No de acuerdo a su 






1 Actualmente trabajo en esta empresa más por gusto que por necesidad     
2 
Una de las principales razones por las que continuó trabajando en este centro 
es porque siento la obligación moral de permanecer en ella   
  
3 Tengo una fuerte sensación de pertenecer a mi organización      
4 
Una de las razones principales para seguir trabajando en este centro, es porque 
otro centro no podría igualar el sueldo y prestaciones que tengo aquí   
  
5 
Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto dejar ahora mi 
centro   
  
6 
Me sentiría culpable si dejase ahora mi centro considerando todo lo que me ha 
dado   
  
7 Este centro de  salud tiene un gran significado personal para mí     
8 
Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual, como para 
considerar la posibilidad de dejar este centro de salud.   
  
9 
Ahora mismo no abandonaría mi centro, porque me siento obligado con toda 
su gente   
  
10 Me siento como parte de una familia en este centro de salud.     
11 
Realmente siento como si los problemas de este centro de salud fueran mis 
propios problemas  
 
12 Disfruto hablando de este centro de salud con gente que no pertenece a ella.   
13 
Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en mi empresa, es 
porque fuera, me resultaría difícil conseguir un trabajo como el que tengo  
 
14 El centro donde trabajo merece mi lealtad   
15 




Ahora mismo sería duro para mí dejar el centro donde trabajo, incluso si 
quisiera hacerlo  
 
17 
Demasiadas cosas en mi vida se verían interrumpidas si decidiera dejar ahora 
mi centro  
 




TIPOS DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL 
DE CONTINUIDAD (Items: 2, 5, 8, 13, 15, 17)   
AFECTIVO (Items: 1, 3, 7, 10, 11, 12)   




Inventario de Valores Organizacionales APL 
Autor: Oswaldo Romero-García - Modificado por Rubí Raquel Gutiérrez Castillo. 
 
Objetivo: Conocer los valores de las personas dentro de las organizaciones. 
A continuación, se muestran varias preguntas, respondan Si o No de acuerdo a su 




1 Solidarizarse con los compañeros cuando es necesario      
2 Hacerse obedecer     
3 Alcanzar la máxima eficiencia en las actuaciones      
4 Tener espíritu de grupo     
5 Cumplir exactamente lo ordenado por el jefe      
6 Ascender a través del esfuerzo     
7 Cumplir las metas     
8 Controlar de cerca a los supervisados     
9 Alcanzar posiciones más altas     
10 Tolerar opiniones opuestas a las suyas      
11 Cumplir con las normas estrictamente    
12 Exigir excelencia a los resultados    
13 Ser apreciado por supervisores, compañeros y supervisados   
14 la información llega oportunamente a mi área   
15 
La información que llega al área se réplica oportunamente y organiza con 
el equipo para mayor compromiso.  
 
16 Me siento comprometido con las decisiones que se toman.   
 
Logro (3, 6, 9, 12) 
Afiliación /Participación (1, 4, 10, 13) 
Poder (2, 5, 8, 11) 































Anexo N° 04: Análisis de Confiabilidad 




De continuidad 2, 5, 8, 13, 15, 17 0.774 
Afectivo 1, 3, 7, 10, 11, 12)  0.897 
Normativo 4, 6, 9, 14, 16, 18)  0.812 
Instrumento: Escala de Compromiso 
Organizacional 
Total 
De los 18 items 0,828 
 
El Coeficiente de Cronbach para la dimensión compromiso afectivo se obtuvo un Alfa de 
Cronbach (0.897); para la dimensión compromiso de continuidad se obtuvo un Alfa de 
Cronbach de (0.774) y para el compromiso normativo (0.812). 




Logro () 3, 6, 9, 12 0.75 
Afiliación /Participación () 1, 4, 10, 13 0.80 
Poder () 2, 5, 8, 11 0.80 
Participación () 7, 14, 15, 16 0.80 
Instrumento: Inventario de Valores 
Organizacionales APL 
Total 
De los 16 items 0.787 
 
El Coeficiente de Cronbach para la dimensión poder se obtuvo un Alfa de Cronbach 
(0.80); en la dimensión logro, se obtuvo un Alfa de Cronbach (0.75) y en la dimensión 




















Anexo N° 07: Autorización para publicar tesis en repositorio UCV 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
